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http://learningwire.crossknowledge.com/boost-ld-visibility-credibility/
Obiettivi per la formazione

Blended learning
McKinsey, Building capabilities for performance, survey 2015
Strumenti di formazione
Modalità di formazione

Strumenti di formazione
Le nuove sfide
IO
il mio capoesperienze 
passate
…
‣Ognuno prende i limiti del 
proprio campo visivo come i 
confini del mondo 
           Arthur Schopenhauer
I file rappresentano ciò a cui stai 
pensando: 
le barriere che ostacolano il pensiero innovativo 
la tua zona di comfort  
le convinzione restrittive/limitanti (schemi ricorrenti, pregiudizi..)
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Come “funzioniamo”
Realtà
Possibilità
0
+ Business 
as usual 
Basato su schemi
Crisi
Nuova realtà 
Realizzazione possibilità
Pensare 
l’impensabile 
Azioni non convenzionali
Noi siamo qui
Schemi
+ 
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Schemi: impatto aziendale
Pensiero extra 
-ordinario Azioni extra-ordinarie
Risultati extra-
ordinari
Pensiero 
ordinario
Risultati 
ordinariAzioni ordinarie
Il pensiero ordinario 
non produce risultati 
straordinari
“Non possiamo risolvere problemi con lo stesso tipo di pensiero con cui li abbiamo creati“ Albert Einstein
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Innovazione
Cervello  
istruzioni per l’uso 
AMIGDALA
IPPOCAMPO
MEMORIA 
ESPLICITA
MEMORIA 
LAVORO  
MEMORIA  
IMPLICITA
CARICARE– FUOCO - PUNTARE
IL PROCESSO 
È CICLICO
  
CAMBIARE NON È 
SOLO UN PROCESSO 
RAZIONALE! 
IL CICLO DELLA RESISTENZA
!19
©2008 Six Seconds     EQ MANAGEMENT CERTIFICATION
RABBIA
TERRORE
FRUSTRAZIONE
NOIA
ESTASI
GIOIA
SERENITA’
CALMA
I
II III
IV
IN
TE
N
SI
TA
’
LA MATRICE DELLE EMOZIONI
PIACEVOLEZZA
Titolo
  
I SISTEMI 
SUPPORTANO IL 
CAMBIAMENTO, NON 
LO CREANO! 
LA CHANGE MAP (Management Process)
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Come muovere le 
persone?  
Come posso attivare 
l’apprendimento? 
Come riflettere sul 
cambiamento? 
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COME MUOVERE LE PERSONE?
COME ATTIVARE IL CAMBIAMENTO? 
COME RIFLETTERE SUL CAMBIAMENTO? 
TRANSIZIONE: da FRUSTRAZIONE a ENTUSIASMO
COSA DEVO FARE? 
1. INDIVIDUA I DRIVER: 
- com’è lo stato d’animo delle persone? 
- come posso incuriosirli? 
2. CONDIVIDI IL SENSO: 
- che visione/senso do alle persone? 
- questo cambiamento mi entusiasma? 
3. TRACCIA IL PERCORSO: 
- quali sono 3 obiettivi concreti da raggiungere? 
- qual’è il feedback delle persone? 
4. INVITA AL CAMBIAMENTO: 
- quale impegno ti aspetti? 
- chi vuole partecipare? 
TRANSIZIONE: da PAURA a ENTUSIASMO
TRANSIZIONE: da GIUDIZIO a CURIOSITA’
COSA DEVO FARE? 
COSA DEVO FARE? 
5. ALLARGA GLI ORIZZONTI: 
- Cosa si aspettano le persone? 
- cosa serve per avere successo? 
6. PREPARATI A PARTIRE: 
- cosa interessa alle persone? 
- puoi iniziare dai punti di 
forza? 
7. PASSA ALL’AZIONE: 
- come provare il cambiamento? 
- come puoi usare l’eventuale 
fallimento? 
8. MANTIENI IL FOCUS: 
- come ottenere feedback? 
-come tenere tempo in 
agenda? 
9. FAI IL PUNTO 
- in che modo puoi rendere visibili i 
primi risultati? 
- come discutere i risultati con le 
persone? 
10. CONDIVIDI L’ESPERIENZA 
- cosa provano le persone? 
- come puoi celebrare i successi? 
11. CONSOLIDA IL PROCESSO 
- cosa hanno imparato le persone? 
- come impatta quello che è successo? 
12. GUARDA AVANTI: 
- cosa possiamo fare di più? 
- come posso dare senso al nuovo “giro”? 
TRANSIZIONE: da PAURA a CORAGGIO
40% V  + 30% A + 30% KT = 
100% engagement  (visivo/
auditivo/cenestesico) 
60/40 = stimolo 
appropriato (familiare – 
inusuale/nuovo) 
X + 2 = tempo di attenzione 
(età/minuti) 
10 + 48 +7 = long-term 
retention  (minuti/ore/giorni) 
10% F + 50% I + 40% V = C2 
(fattuale/interpretativo/valutativo= 
pensiero critico e creativo)  
E > p + e + r + s  (le emozioni 
sono maggiori di procedure/esercizi/
routine/spiegazioni)
LE REGOLE
Punti principali di oggi
Il nostro cervello crea schemi 
Il ruolo dell’amigdale e dell’ippocampo nel 
cambiamento 
Il cambiamento deve essere circolare, 
caricare-fuoco-puntare 
le emozioni hanno un ruolo nel cambiamento 
I sistemi ma supportano ma non creano 
cambiamento 
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Lettura per lunedì…
Perché 
servono 
le people 
analytics?
“You CAN’T start 
a fire without a 
spark.” 
The Boss
Gestione Risorse Umane
massimiliano.ghini2@unibo.it
